KINERJA PEGAWAI MELALUI PERBAIKAN KUALITAS KOMUNIKASI IKLIM ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA PEGAWAI FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM UIN ALAUDDIN MAKASSAR by Gani, Nuraini
KINERJA PEGAWAI MELALUI PERBAIKAN KUALITAS KOMUNIKASI 
IKLIM ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA PEGAWAI FAKULTAS 
EKONOMI DAN BISNIS ISLAM UIN ALAUDDIN MAKASSAR 
 
Nuraini Gani  
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar 
hjnuraeni.gani@gmail.com 
 
 
ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis pengaruh langsung komunikasi 
interpersonal dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
pegawai di FEBI. Metode sampel jenuh, berjumlah 31 responden. Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah Wawancara langsung kepada pihak 
yang terlibat dengan masalah yang sedang dibahas serta memberikan 
kuesioner kepada pegawai yang sesuai dengan penelitian yang dilakukan. 
Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisa regresi linear berganda 
dan analisis jalur. Hasil analisis menunjukan bahwa (1) komunikasi 
interpersonal dan iklim organisasi berpengaruh langsung positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam UIN Alauddin Makassar dan (2) komunikasi interpersonal dan iklim 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 
kepuasan kerja di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar  
 
Kata Kunci: Interpersonal; Iklim Organisasi; Kepuasan  
Kerja  
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PENDAHULUAN 
 
Komunikasi diartikan sebagai proses penyampaian pikiran dan  
perasaan dari seseorang kepada orang lain dengan menggunakan lambang 
yang bermakna bagi kedua pihak.  (Effendy, 2000:13). Kepuasan kerja timbul 
karena mereka berada dalam satu ruangan kerja dalam jumlah tertentu, 
sehingga mereka dapat saling berbicara, dengan demikian kebutuhan sosialnya 
terpenuhi, dan hal itu tidak akan terjadi bila tidak menjalin suatu hubungan. 
Salah satu sarana dalam rangka menjalin suatu hubungan adalah komunikasi.  
Sedangkan masalah yang ada di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam UIN 
Alauddin Makassar, terlihat masih rendahnya kepuasan kerja pegawai. Hal ini 
terlihat dari sebagian pegawai yang merasa tugas yang diberikan kepadanya 
merupakan rutinitas yang membosankan sehingga pekerjaan/tugas yang 
diberikan terabaikan. Pekerjaan yang selalu sama dalam suatu organisasi 
membuat pegawai merasa bosan, mereka juga suka mengeluh dalam 
melakukan pekerjaannya karena dia mengatakan bosan dan kurang mengerti 
dengan pekerjaannya, masih ada juga sebagian pegawai yang terlihat khawatir, 
gelisah, dan merasa tidak nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan. 
 Terdapat beberapa penelitian terdahulu terkait dengan komunikasi 
interpersonal, iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Inna Mawaddah Ningsih (2012), kesimpulan 
yang diperoleh adalah ada hubungan yang sangat signifikan antara komunikasi 
interpersonal dengan kepuasan kerja. Selanjutnya penelitian yang dilakukan 
oleh Fitri Afriani (2015), kesimpulan yang diperoleh adalah iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Kemudian penelitian 
yang dilakukan oleh Reindy Gustyawan, Yuliani Rachma Putri, Dini Salmiyah 
Fithrah Ali (2015), kesimpulan yang diperoleh adalah komunikasi interpersonal 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya 
penelitian yang dilakukan oleh Karundeng, Christine Chely (2013), kesimpulan 
yang diperoleh adalah terdapat hubungan yang signifikan, pengaruh iklim 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan 
oleh Febri Furqon Artadi (2015), kesimpulan yang diperoleh adalah kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
 Berdasarkan uraian teoritis, proposisi dan studi empirik serta fakta dan 
permasalahan yang terjadi di atas sehingga penulis tertarik untuk meneliti 
tentang pengaruh komunikasi interpersonal dan iklim organisasi terhadap 
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, maka dari itu penulis mengambil judul 
yaitu “Peningkatan Kinerja Pegawai Melalui Perbaikan Kualitas Komunikasi 
Serta Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja (Studi Kasus Pada Pegawai Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar)”. 
 
Nuraeni Gani: Interpersonal; Iklim Organisasi; Kerja  
 
 
 
 
 
263 
 
 
 
TINJAUAN TEORITIS  
 
Komunikasi interpersonal adalah membentuk hubungan dengan orang 
lain. Cangara (2006) memberikan pengertian bahwa komunikasi interpersonal 
atau komunikasi antarpribadi ialah proses komunikasi yang berlangsung 
antara dua orang atau lebih secara tatap muka. Bungin (2008) menjelaskan 
bahwa komunikasi interpersonal adalah komunikasi antar-perorangan yang 
bersifat pribadi baik yang terjadi secara langsung (tanpa medium) maupun 
tidak langsung (melalui medium). Contohnya kegiatan percakapan tatap muka, 
percakapan melalui telepon, surat menyurat pribadi. Fokus pengamatannya 
adalah bentuk-bentuk dan sifat hubungan (relationship), percakapan 
(discourse), interaksi dan karakteristik komunikator. 
Secara keseluruhan, komunikasi interpersonal dapat dilakukan dengan 
baik dan tidak langsung media komunikasi langsung seperti interaksi tatap 
muka, serta komputer-mediated-komunikasi. Komunikasi dapat dikatakan 
sukses apabila, baik pengirim pesan dan penerima pesan akan menafsirkan dan 
memahami pesanpesan yang dikirim dengan makna dan implikasi pada 
tingkat yang sama. Tujuan komunikasi adalah untuk memberikan keterangan 
tentang sesuatu kepada penerima, memengaruhi sikap penerima, memberikan 
dukungan psikologis kepada penerima, atau memengaruhi penerima. 
Beberapa pendapat yang dirumuskan oleh para ahli mengenai 
pengertian komunikasi interpersonal, dapat dirumuskan bahwa komunikasi 
interpersonal adalah komunikasi yang terjadi secara langsung atau tatap muka 
baik antara seseorang dengan seseorang maupun dengan kelompok, 
komunikasi ini sangat efektif karena dapat langsung diketahui respon dari 
komunikan. 
Suranto A. W (2011) komponen-komponen komunikasi interpersonal 
yaitu: Sumber/komunikator merupakan orang yang mempunyai kebutuhan 
untuk berkomunikasi, yakni keinginan untuk membagi keadaan internal 
sendiri, baik yang bersifat emosional maupun informasional dengan orang lain. 
Kebutuhan ini dapat berupa keinginan untuk memperoleh pengakuan sosial 
sampai pada keinginan untuk mempengaruhi sikap dan tingkah laku orang 
lain. Konteks komunikasi interpersonal komunikator adalah individu yang 
menciptakan, memformulasikan, dan menyampaikan pesan. Encoding adalah 
suatu aktifitas internal pada komunikator dalam menciptakan pesan melalui 
pemilihan simbol-simbol verbal dan non verbal, yang disusun berdasarkan 
aturan-aturan tata bahasa, serta disesuaikan dengan karakteristik komunikan. 
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Iklim Organisasi 
 Menurut Litwin  (2007),  bahwa Iklim organisasi merupakan kualitas 
lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami 
oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan 
dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi”. Davis dan 
Newstorm (2001) mengemukakan pengertian iklim organisasi sebagai “The 
human environment within an organization’s employees do their work”. Pernyataan 
Davis dan Newstorm tersebut mengandung arti bahwa iklim organisasi itu 
adalah yang menyangkut semua lingkungan yang ada atau yang dihadapi oleh 
manusia di dalam suatu organisasi tempat mereka melaksanakan pekerjaannya. 
 
Kepuasan Kerja 
Porter dan Lawler dalam Bavendam (2000) menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja merupakan bangunan unidimensional, dimana seseorang 
memiliki kepuasan umum atau ketidakpuasan dengan pekerjaannya. Sikap 
yang positif terhadap pekerjaan secara konsepsi dapat dinyatakan sebagai 
kepuasan kerja dan sikap negatif terhadap pekerjaan sama dengan 
ketidakpuasan. Sedangkan menurut Muhaimin (2004) kepuasan kerja secara 
umum merupakan sikap terhadap pekerjaan yang didasarkan pada evaluasi 
terhadap aspek-aspek yang berbeda bagi pekerja. Sikap seseorang terhadap 
pekerjaan tersebut menggambarkan pengalaman-pengalaman menyenangkan 
atau tidak menyenangkan dalam pekerjaan dan harapan-harapan mengenai 
pengalaman mendatang. 
Kepuasan kerja akan terpenuhi bila setiap orang mampu menghasilkan 
pekerjaan yang menarik, puas atas tantangan kerja yang dihadapi, memberikan 
apresiasi atas prestasi yang dihasilkan, puas mendapatkan penghargaan dan 
puas menjalankan tanggungjawab kerja (Herzberg dalam Keban, 2007). 
Handoko (2012) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 
pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 
 
Kinerja Pegawai 
Kinerja (job performance) adalah catatan hasil atau keluaran (outcome) 
yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu 
dalam suatu periode waktu tertentu (Gomes, 2013).  
Kinerja menurut Gomes (2013) kinerja pegawai sebagai ungkapan seperti 
output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. 
Kinerja menurut Simamora (2012) bahwa untuk mencapai agar organisasi 
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berfungsi secara efektif dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka organisasi 
harus memiliki kinerja pegawai yang baik yaitu dengan melaksanakan tugas-
tugasnya dengan cara yang handal. Menurut Mangkunegara (2011) bahwa 
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja menurut Mathis dan 
Jackson (2011) adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai. 
Menurut Simamora (2012), deskripsi dari kinerja menyangkut tiga 
komponen penting, yaitu tujuan yang akan memberikan arah dan 
mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan 
organisasi terhadap setiap personel. Kedua adalah ukuran, dibutuhkan untuk 
mengetahui apakah seorang personel telah mencapai kinerja yang diharapkan, 
untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan 
jabatan personal memegang peranan penting. Ketiga, penilaian kinerja reguler, 
yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. 
Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap 
tujuan dan berperilaku kerja sesuai dan searah dengan tujuan yang hendak 
dicapai. 
Definisi-definisi pengukur tingkat kinerja pegawai yang telah 
dikemukakan diatas, perlu peneliti tegaskan bahwa dalam rencana penelitian 
ini digunakan indikator-indikator pada teori pengukuran kinerja pegawai 
sebagaimana yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013) dan Mathis 
dan Jackson (2011), indikator-indikator tersebut yaitu: kualitas kerja, kuantitas, 
komitmen kerja, keandalan, dan kehadiran. Dengan menggunakan teori ini 
diharapkan dapat mengukur tingkat kinerja pegawai. dalam hal ini adalah 
kinerja pegawai di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam UIN Alauddin 
Makassar. 
 
Kerangka Konseptual 
Komunikasi interpersonal, iklim organisasi dan kepuasan kerja diduga 
memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai dengan demikian jika 
komunikasi interpersonal, iklim organisasi dan kepuasan kerja ini 
dihubungkan terhadap kinerja pegawai maka akan diperoleh dampak yang 
lebih tinggi. Pengaruh komunikasi interpersonal, iklim organisasi dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, maka dibuatlah suatu kerangka pikir. 
Komunikasi interpersonal, iklim organisasi adalah sebagai variabel bebas 
(variabel Independen), sedangkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai adalah 
variabel terikat (variabel dependen), maka pengaruh antara variabel-variabel 
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bebas dan variabel terikat dalam penelitian ini digambarkan dalam kerangka 
pemikiran sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1  
Kerangka Konseptual 
 
 
 
 
METODE PENELITIAN 
 
Jenis penelitian ini bersifat survey. Penelitian ini dilaksanakan di 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar yang bertempat di 
jalan H.M. Yasin Limpo no. 36 Samata Gowa. Data primer pada penelitian ini 
data primer ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden 
yang dalam hal ini adalah para pegawai di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam 
UIN Alauddin Makassar. Penyebaran angket kepada sebanyak 31 orang. 
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan alat statistik.  
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
 
Deskripsi Karakteristik Responden 
Kuisioner yang disebarkan 31 eksemplar, semua kuisioner memenuhi 
kriteria. Karakteristik responden yang menjadi subjek dalam penelitian ini 
terdiri dari jenis kelamin, dan tingkat pendidikan. Dalam kuisioner responden 
tidak perlu mencantumkan identitas pribadi atau nama untuk kerahasiaan 
informasi yang diberikan responden. 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Tabel 4.1  
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Kategori Frekuensi Persentase (%) 
Laki-Laki  19 61,8 
Perempuan 12 38,2 
Total 31 100,0 
Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019 
  
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tabel 4.2  
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 
Kategori Frekuensi Persentase (%) 
Magister (S2) 5 14,7 
Sarjana (S1) 16 52,9 
Diploma (D3/D2/D1) 3 8,8 
SLTA/Sederajat 7 23,5 
Total 31 100 
    Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019 
Deskripsi Komunikasi Interpersonal 
Variabel komunikasi interpersonal (X1) pada penelitian ini di ukur 
melalui 5 item pertanyaan yang mempresentasikan indikator-indikator dari 
variabel tersebut. Variabel komunikasi interpersonal dengan indikator yang 
terdiri dari (1) keterbukaan; (2) empati; (3) sikap mendukung; (4) sikap positif; 
dan (5) kesetaraan. Untuk mengetahui gambaran penilaian responden terhadap 
variabel komunikasi interpersonal, disajikan dalam Tabel 4.3 Berikut. 
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Tabel 4.3 
Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Komunikasi Interpersonal 
Indikator 
Distribusi Jawaban 
Responden Mean Kategori 
STS TS N S SS 
Keterbukaan (X11) 0 0 7 24 0 3.77 Tinggi 
Empati (X12) 0 0 11 20 0 3.65 Tinggi 
Sikap mendukung (X13) 0 0 21 10 0 3.32 Tinggi 
Sikap positif (X14) 
0 0 0 24 7 
4.23 
Sgt 
Tinggi 
Kesetaraan (X15) 0 0 5 26 0 3.84 Tinggi 
Mean Total Komunikasi Interpersonal 3.76 Tinggi 
Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019 
 
Penilaian responden terhadap variabel komunikasi interpersonal pada 
Tabel 4.3 dipersepsikan bagus dan positif terhadap jawaban dari pernyataan-
pernyataan mengenai komunikasi interpersonal, terlihat dari nilai mean total 
komunikasi interpersonal sebesar 3.76, yang masuk pada kategori tinggi (antara 
3.01 - 4.00). 
Pada indikator pertama (X1.1) yaitu keterbukaan, rata-rata jawaban 
responden pada indikator pertama (X1.1) yakni sebesar 3.77 yang masuk pada 
kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). Pada indikator kedua (X1.2) yaitu empati, 
rata-rata jawaban responden pada indikator kedua (X1.2) yakni sebesar 3.65 
yang masuk pada kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). Pada indikator ketiga 
(X1.3) yaitu sikap mendukung, rata-rata jawaban responden pada indikator 
ketiga (X1.3) yakni sebesar 3.32 yang masuk pada kategori tinggi (antara 3.01 - 
4.00). Pada indikator keempat (X1.4) yaitu sikap positif, rata-rata jawaban 
responden pada indikator keempat (X1.4) yakni sebesar 4.23 yang masuk pada 
kategori sangat tinggi (antara 4.01 - 5.00). Pada indikator kelima (X1.5) yaitu 
kesetaraan, rata-rata jawaban responden pada indikator kelima (X1.5) yakni 
sebesar 3.84 yang masuk pada kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). 
 Pernyataan yang telah diuraikan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 
indikator keempat (X1.4) yaitu sikap positif, mendapat respon tertinggi yaitu 
dengan rata-rata jawaban responden sebesar 4.23 masuk dalam kategori sangat 
tinggi. Dari hasil ini memperlihatkan bahwa pegawai selalu mampu bersikap 
menghargai orang lain. 
Sedangkan pada indikator ketiga (X1.3) yaitu sikap mendukung, 
mendapat respon terendah yaitu dengan rata-rata jawaban responden sebesar 
3.32 masuk dalam kategori tinggi. Dari hasil ini memperlihatkan bahwa antar 
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pegawai masing-masing selalu saling berkomunikasi memiliki komitmen untuk 
mendukung terselenggaranya interaksi secara terbuka. 
 
Deskripsi Iklim Organisasi 
Variabel iklim organisasi (X2) pada penelitian ini di ukur melalui 5 item 
pertanyaan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Variabel iklim organisasi dengan indikator yang terdiri dari (1) lingkungan 
eksternal; (2) strategi organisasi; (3) pengaturan organisasi; (4) kekuatan 
sejarah; dan (5) kepemimpinan. Untuk mengetahui gambaran penilaian 
responden terhadap variabel iklim organisasi, disajikan dalam Tabel 4.4 
Berikut. 
Tabel 4.4 
Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Iklim Organisasi 
Indikator 
Distribusi Jawaban 
Responden Mean Kategori 
STS TS N S SS 
Lingkungan eksternal (X21) 
0 0 0 19 12 4.39 
Sgt 
Tinggi 
Strategi organisasi (X22) 
0 0 0 26 5 4.16 
Sgt 
Tinggi 
Pengaturan organisasi (X23) 0 0 14 17 0 3.55 Tinggi 
Kekuatan sejarah (X24) 0 0 9 22 0 3.71 Tinggi 
Kepemimpinan (X25) 
0 0 0 26 5 4.16 
Sgt 
Tinggi 
Mean Total Iklim Organisasi 3.99 Tinggi 
Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019 
Penilaian responden terhadap variabel iklim organisasi pada Tabel 4.4 
dipersepsikan bagus dan positif terhadap jawaban dari pernyataan-pernyataan 
mengenai iklim organisasi, terlihat dari nilai mean total iklim organisasi sebesar 
3.99, yang masuk pada kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). 
Pada indikator pertama (X2.1) yaitu lingkungan eksternal, rata-rata 
jawaban responden pada indikator pertama (X2.1) yakni sebesar 4.39 yang 
masuk pada kategori sangat tinggi (antara 4.01 - 5.00). Pada indikator kedua 
(X2.2) yaitu strategi organisasi, rata-rata jawaban responden pada indikator 
kedua (X2.2) yakni sebesar 4.16 yang masuk pada kategori sangat tinggi (antara 
4.01 - 5.00). Pada indikator ketiga (X2.3) yaitu pengaturan organisasi, rata-rata 
jawaban responden pada indikator ketiga (X2.3) yakni sebesar 3.55 yang masuk 
pada kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). Pada indikator keempat (X2.4) yaitu 
kekuatan sejarah, rata-rata jawaban responden pada indikator keempat (X2.4) 
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yakni sebesar 3.71 yang masuk pada kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). Pada 
indikator kelima (X2.5) yaitu kepemimpinan, rata-rata jawaban responden pada 
indikator kelima (X2.5) yakni sebesar 4.16 yang masuk pada kategori sangat 
tinggi (antara 4.01 - 5.00). 
 Dari pernyataan yang telah diuraikan diatas maka dapat disimpulkan 
bahwa indikator pertama (X2.1) yaitu lingkungan eksternal, mendapat respon 
tertinggi yaitu dengan rata-rata jawaban responden sebesar 4.39 masuk dalam 
kategori sangat tinggi. Dari hasil ini memperlihatkan bahwa lingkungan 
eksternal organisasi instansi mampu mempengaruhi perilaku pegawai.  
Sedangkan pada indikator ketiga (X2.3) yaitu pengaturan organisasi, 
mendapat respon terendah yaitu dengan rata-rata jawaban responden sebesar 
3.55 masuk dalam kategori tinggi. Dari hasil ini memperlihatkan bahwa tata 
tertib di tempat kerja mampu mempengaruhi sistem kerja di lingkungan 
pekerjaan.  
 
Deskripsi Kepuasan Kerja 
Variabel kepuasan kerja (Y1) pada penelitian ini di ukur melalui 5 item 
pertanyaan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Variabel kepuasan kerja dengan indikator yang terdiri dari (1) pekerjaan; (2) 
upah atau gaji; (3) pengawasan kerja; (4) kesempatan promosi; dan (5) rekan 
kerja. Untuk mengetahui gambaran penilaian responden terhadap variabel 
kepuasan kerja, disajikan dalam Tabel 4.5 Berikut. 
Tabel 4.5 
Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Kepuasan Kerja 
Indikator 
Distribusi Jawaban 
Responden Mean Kategori 
STS TS N S SS 
Pekerjaan (Y11) 0 0 6 25 0 3.81 Tinggi 
Upah atau gaji (Y12) 0 0 26 5 0 3.16 Tinggi 
Pengawasan kerja (Y13) 0 1 25 5 0 3.13 Tinggi 
Kesempatan promosi (Y14) 0 9 22 0 0 2.71 Sedang 
Rekan kerja (Y15) 0 0 0 13 18 4.58 
Sgt 
Tinggi 
Mean Total Kepuasan Kerja 3.48 Tinggi 
Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019 
Penilaian responden terhadap variabel kepuasan kerja pada Tabel 4.5 
dipersepsikan bagus dan positif terhadap jawaban dari pernyataan-pernyataan 
mengenai kepuasan kerja, terlihat dari nilai mean total kepuasan kerja sebesar 
3.48, yang masuk pada kategori tinggi (antara 3.01 - 4.00). 
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Deskripsi Kinerja Pegawai 
Variabel kinerja pegawai (Y2) pada penelitian ini di ukur melalui 5 item 
pertanyaan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Variabel kinerja pegawai dengan indikator yang terdiri dari (1) kualitas kerja; 
(2) kuantitas; (3) komitmen kerja; (4) keandalan; dan (5) kehadiran. Untuk 
mengetahui gambaran penilaian responden terhadap variabel kinerja pegawai, 
disajikan dalam Tabel 4.6 Berikut. 
Tabel 4.6 
Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Kinerja Pegawai 
Indikator 
Distribusi Jawaban 
Responden Mean Kategori 
STS TS N S SS 
Kualitas kerja (Y21) 0 0 8 23 0 3.74 Tinggi 
Kuantitas (Y22) 0 0 0 25 6 4.19 Sgt Tinggi 
Komitmen kerja (Y23) 0 0 0 24 7 4.23 Sgt Tinggi 
Keandalan (Y24) 0 0 0 25 6 4.19 Sgt Tinggi 
Kehadiran (Y25) 0 0 0 19 12 4.39 Sgt Tinggi 
Mean Total Kinerja Pegawai 4.15 Sgt Tinggi 
Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019 
Analisis Regresi Pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Iklim Organisasi 
terhadap Kepuasan Kerja 
Untuk melihat pengaruh komunikasi interpersonal dan iklim organisasi 
terhadap kepuasan kerja, maka digunakan analisa regresi linear berganda. 
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan bantuan program SPSS 19.0 dapat 
dilihat rangkuman hasil empiris penelitian sebagai berikut: 
Tabel 4.12  
Output Hasil Regresi Pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Iklim 
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja  
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta t Sig. 
1 (Constant) 2.790 2.225  1.254 .220 
Komunikasi interpersonal (x1) .381 .097 .484 3.937 .000 
Iklim organisasi (x2) .373 .093 .495 4.027 .000 
a. Dependent Variable: kepuasan kerja (Y1) 
Sumber : Data primer, diolah 2019 
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Persamaan regresi berganda yang diperoleh dari hasil analisis yaitu:                                
Y1 = 2.790 + 0.381 X1 + 0.373 X2. persamaan regresi tersebut mempunyai makna 
bahwa pengaruh komunikasi interpersonal dan iklim organisasi terhadap 
kepuasan kerja adalah positif dimana saat komunikasi interpersonal dan iklim 
organisasi membaik akan meningkatkan kepuasan kerja. Ini mengindikasikan 
bahwa saat komunikasi interpersonal dan iklim organisasi meningkat maka 
akan diikuti peningkatan kepuasan kerja. 
Analisis Regresi Pengaruh Komunikasi Interpersonal, Iklim Organisasi dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Untuk melihat pengaruh komunikasi interpersonal, iklim organisasi dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, maka digunakan analisa regresi 
linear berganda. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan bantuan program 
SPSS 19.0 dapat dilihat rangkuman hasil empiris penelitian sebagai berikut: 
 
Tabel 4.13  
Output Hasil Pengaruh Komunikasi Interpersonal, Iklim Organisasi dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai  
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s  
B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) 1.695 1.561  1.086 .287 
Komunikasi 
interpersonal (x1) 
.290 .082 .342 3.514 .002 
Iklim organisasi (x2) .341 .080 .421 4.285 .000 
Kepuasan kerja (y1) .390 .129 .363 3.024 .005 
a. Dependent Variable: kinerja pegawai (Y2) 
Sumber : Data primer, diolah 2019 
 
Persamaan regresi berganda yang diperoleh dari hasil analisis yaitu:                                
Y2 = 1.695 + 0.290 X1 + 0.341 X2 + 0.390 Y1. persamaan regresi tersebut 
mempunyai makna bahwa pengaruh komunikasi interpersonal, iklim 
organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah positif dimana 
saat komunikasi interpersonal, iklim organisasi dan kepuasan kerja membaik 
akan meningkatkan kinerja pegawai. Ini mengindikasikan bahwa saat 
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komunikasi interpersonal, iklim organisasi dan kepuasan kerja meningkat 
maka akan diikuti peningkatan kinerja pegawai. 
 
Analisis Jalur 
Selain menggunakan variabel independen (X) lebih dari satu variabel, 
penelitian ini juga menggunakan variabel intervening. Variabel intervening 
merupakan variabel antara/mediating, fungsinya memediasi hubungan antara 
variabel independen dengan variabel dependen. Untuk menguji pengaruh 
variabel intervening digunakan metode analisis jalur (path analysis). Analisis 
jalur merupakan perluasan dari analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antara variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori 
(Ghozali, 2011). Berikut ini analisis jalur untuk menguji pengaruh komunikasi 
interpersonal dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
pegawai, kemudian apakah pengaruh komunikasi interpersonal dan iklim 
organisasi terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja dengan 
dengan gambar 4.1 berikut ini: 
 
 
Gambar 4.1. Analisis Jalur 
 
Berdasarkan gambar 4.1, dapat dilihat pengaruh antar variabel baik 
secara langsung, tidak langsung dan pengaruh total, yang diantaranya adalah: 
Pengaruh Langsung 
Memudahkan dalam menganalisis hubungan fungsional antara variabel 
kemudian nilai koefisien disusun dalam bentuk Tabel 4.14 sebagaimana di 
tampilkan pada tabel di berikut: 
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Tabel 4.14  
Pengaruh Langsung 
Variabel 
Independen 
Variabel 
Dependen 
Simbol Beta Koe Sig SE 
Komunikasi 
interpersonal (X1) Kepuasan kerja 
(Y1) 
X1--> 
Y1 
0.484 0.00
0 
0.09
7 
Iklim organisasi 
(X2) 
X2--> 
Y1 
0.495 0.00
0 
0.09
3 
Komunikasi 
interpersonal (X1) 
Kinerja 
pegawai (Y2) 
X1--> 
Y2 
0.342 0.00
2 
0.08
2 
Iklim organisasi 
(X2) 
X2--> 
Y2 
0.421 0.00
0 
0.08
0 
Kepuasan kerja 
(Y1) 
Y1--> 
Y2 
0.363 0.00
5 
0.12
9 
Sumber: Hasil Komputasi lampiran 
 
Berdasarkan Tabel 4.14 yaitu pengaruh langsung menunjukkan bahwa: 
Pengaruh langsung komunikasi interpersonal terhadap kepuasan kerja Beta 
koefisien pengaruh komunikasi interpersonal (X1) terhadap kepuasan kerja 
(Y1) sebesar 0.484 dengan nilai SE sebesar 0.097 pada taraf signifikansi 0.000. 
Koefisien tersebut menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal (X1) 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Y1). Ini berarti bahwa 
peningkatan komunikasi interpersonal (X1), akan diikuti dengan peningkatan 
kepuasan kerja (Y1) dengan asumsi faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
besar kecilnya kepuasan kerja (Y1) dianggap konstan. Nilai statistik beta 
koefisien pengaruh komunikasi interpersonal (X1) terhadap kepuasan kerja 
(Y1) sebesar 0.484 dengan signifikansi 0.000 atau di bawah 0.05. Ini berarti 
komunikasi interpersonal (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja (Y1).  
Pengaruh langsung iklim organisasi terhadap kepuasan kerja Beta 
koefisien pengaruh iklim organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 
0.495 dengan nilai SE sebesar 0.093 pada taraf signifikansi 0.000. Koefisien 
tersebut menunjukkan bahwa iklim organisasi (X2) berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja (Y1). Ini berarti bahwa peningkatan iklim organisasi 
(X2), akan diikuti dengan peningkatan kepuasan kerja (Y1) dengan asumsi 
faktor-faktor lain yang mempengaruhi besar kecilnya kepuasan kerja (Y1) 
dianggap konstan. Nilai statistik beta koefisien pengaruh iklim organisasi (X1) 
terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 0.495 dengan signifikansi 0.000 atau di 
bawah 0.05. Ini berarti iklim organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja (Y1) 
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Pengaruh langsung komunikasi interpersonal terhadap kinerja pegawai 
Beta koefisien pengaruh komunikasi interpersonal (X1) terhadap kinerja 
pegawai (Y2) sebesar 0.342 dengan nilai SE sebesar 0.082 pada taraf signifikansi 
0.002. Koefisien tersebut menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal (X1) 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Y2). Ini berarti bahwa 
peningkatan komunikasi interpersonal (X1), akan diikuti dengan peningkatan 
kinerja pegawai (Y2) dengan asumsi faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
besar kecilnya kinerja pegawai (Y2) dianggap konstan. Nilai statistik beta 
koefisien pengaruh komunikasi interpersonal (X1) terhadap kinerja pegawai 
(Y2) sebesar 0.342 dengan signifikansi 0.002 atau di bawah 0.05. Ini berarti 
komunikasi interpersonal (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y2).  
Pengaruh langsung iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Beta 
koefisien pengaruh iklim organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y2) sebesar 
0.421 dengan nilai SE sebesar 0.080 pada taraf signifikansi 0.000. Koefisien 
tersebut menunjukkan bahwa iklim organisasi (X2) berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai (Y2). Ini berarti bahwa peningkatan iklim organisasi 
(X2), akan diikuti dengan peningkatan kinerja pegawai (Y2) dengan asumsi 
faktor-faktor lain yang mempengaruhi besar kecilnya kepuasan kerja (Y1) 
dianggap konstan. Nilai statistik beta koefisien pengaruh iklim organisasi (X1) 
terhadap kinerja pegawai (Y2) sebesar 0.421 dengan signifikansi 0.000 atau di 
bawah 0.05. Ini berarti iklim organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai (Y2).  
Hipotesis 1 yang menyatakan komunikasi interpersonal dan iklim 
organisasi berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja pegawai di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam UIN Alauddin 
Makassar, terbukti. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai Beta koefisien pengaruh kepuasan kerja (Y1) terhadap kinerja pegawai 
(Y2) sebesar 0.363 dengan nilai SE sebesar 0.129 pada taraf signifikansi 0.005. 
Koefisien tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja (Y1) berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai (Y2). Ini berarti bahwa peningkatan kepuasan 
kerja (Y1), akan diikuti dengan peningkatan kinerja pegawai (Y2) dengan 
asumsi faktor-faktor lain yang mempengaruhi besar kecilnya kepuasan kerja 
(Y1) dianggap konstan. Nilai statistik beta koefisien pengaruh kepuasan kerja 
(Y1) terhadap kinerja pegawai (Y2) sebesar 0.363 dengan signifikansi 0.005 atau 
di bawah 0.05. Ini berarti kepuasan kerja (Y1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y2). 
Pengaruh Tidak Langsung 
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Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung maka 
digunakan uji sobel. z-value = a*b/SQRT(b2*sa2 + a2*sb2). a = nilai koefisien x→ y. 
Pengaruh tidak langsung komunikasi interpersonal terhadap kinerja pegawai 
melalui kepuasan kerja. Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut:  
Sab = √b2Sa2 + a2Sb2   + Sa2Sb2    
Sab = √ (0.363)2 (0.097) 2 + (0.484) 2 (0.129)2 + (0.097) 2  (0.129)2 
Sab = √ 0.001240 + 0.003898 + 0.000157 
Sab = √ 0.005295 
Sab = 0.072767 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien dengan rumus sebagai berikut: 
t 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 𝑥 𝑏
𝑠𝑎𝑏
 
t = 0.484 x 0.363 
          0.072767 
t = 0.175692 
     0.072767 
t hitung = 2.414  
t tabel   = 1.695 
Menurut Ghozali (2011), apabila nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai 
t tabel, jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat 
disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 
Berdasarkan dari uji sobel, nilai t hitung dari pengaruh tidak langsung 
komunikasi interpersonal (X1) terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui 
kepuasan kerja (Y1) adalah sebesar 2.414, dan lebih besar dari t tabel = 1.695.  
 
Pengaruh tidak langsung iklim organisasi terhadap kinerja pegawai melalui 
kepuasan kerja. Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut:  
Sab = √b2Sa2 + a2Sb2   + Sa2Sb2    
 Sab = √ (0.363)2 (0.093) 2 + (0.495) 2 (0.129)2 + (0.093) 2  (0.129)2 
Sab = √ 0.001139 + 0.004077 + 0.000144 
Sab = √ 0.005360 
Sab = 0.073212 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien dengan rumus sebagai berikut: 
t 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 𝑥 𝑏
𝑠𝑎𝑏
 
t = 0.495 x 0.363 
          0.073212 
t = 0.179685 
     0.073212 
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t hitung = 2.454  
t tabel   = 1.695 
Menurut Ghozali (2011), apabila nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai 
t tabel, jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat 
disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 
Berdasarkan dari uji sobel, nilai t hitung dari pengaruh tidak langsung iklim 
organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1) 
adalah sebesar 2.454, dan lebih besar dari t tabel = 1.695. Dengan demikian 
maka hipotesis 2 yang menyatakan komunikasi interpersonal dan iklim 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
melalui kepuasan kerja di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam UIN 
Alauddin Makassar, terbukti.  
 
Pengaruh Total 
Tabel 4.16  
Pengaruh Total 
Variabel Independen Variabel 
Dependen 
Koefisien 
Komunikasi interpersonal 
(X1) Kinerja pegawai 
(Y2) 
2.756 
Iklim organisasi (X2) 2.875 
Kepuasan kerja (Y1) 0.363 
Sumber: Hasil Komputasi lampiran 
 
Berdasarkan Tabel 4.16, pengaruh total dapat diinterpretasikan sebagai 
berikut: Pengaruh total komunikasi interpersonal (X1) terhadap kinerja 
pegawai (Y2) adalah sebesar pengaruh langsung ditambah pengaruh tidak 
langsung yaitu: 0.342 + 2.414 = 2.756. Ini mengindikasikan bahwa komunikasi 
interpersonal dapat meningkatkan kinerja pegawai melalui penggabungan 
pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 2.756. Pengaruh total Iklim 
organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y2) adalah sebesar pengaruh 
langsung ditambah pengaruh tidak langsung yaitu: 0.421 + 2.454 = 2.875. Ini 
mengindikasikan bahwa iklim organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai 
melalui penggabungan pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 
2.875.  Pengaruh total kepuasan kerja (Y1) terhadap kinerja pegawai (Y2) adalah 
sebesar 0.363. Ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan 
kinerja pegawai melalui penggabungan pengaruh langsung maupun tidak 
langsung sebesar 0.363. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang ada pada bab 
sebelumnya maka dapat disimpulkan sebagai berikut: Komunikasi 
interpersonal dan iklim organisasi berpengaruh langsung positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam UIN Alauddin Makassar.  
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